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最近の労働意欲またはモラールについての研究,考 察は,人 間関係の改善
とい う視点か ら見直されてきているという ことができる。集団の労働意欲の
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測定,条 件分析といった産業心理学的な研究か ら,Roethlisbergerらに端を
発 した人間関係の積極的改善の方策の発見,し たがって経営管理的色彩を濃
し くの くユの
厚に したものへ と変化 しているとい うことができる。最近のDavis,Scott
らの著作 もこの後者の例である。 しか し,同 時に,社 会学 ・心理学 ・経営学
などの社会科学の綜合科学 としての行動科学の視点をもつようにもなってい
る。これは,経 営企業体内の人間行動の客観的科学的研究 とい う観点を持っ
たものであ り,科学的経営管理の意図が見出され る。 もちろん,こ の科学的
とい う意味はTaylorEW.流の狭い意味のものではな く,む しろ人間を全
人格的にとらえ,特 に集団行動の研究に重点をお くものである。
これに関係 して,最 近の産業社会学の研究の方向は注 目に値す る。例えば
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WhiteW.F.ら,Zaleznik,Argyrisは,企業集 団の中の人間行動 を最 も直
接 的に研究 し,成 功 してい る。そ して社会科学者 の持 ちやすか った直観的,
理念的考察 法か ら客観的科学的方 法へ,統 計 法の改善 と共に進歩 してきてい
る。
この方向が さ らに進歩す るな らば,今 日次第 に発 展 しつつあ る集団行動 の
数 理的解析 の方向 と次第 に結びついて行 くであ ろ う。 ここで,モ ラ ールの問
題は,経 営工学 の1分 科 として と りあつ かわれ ることも考え られ る。
く　む
しか しなが ら,McGregorのY仮説に示され るように,人 間性の尊重 とい
った方向が逆に強調 されてもいる。だいたい人間関係論の中心的な概念ほ,
人間性の尊重,人 格の尊厳の再認識であった。労働者の労働意欲は,経 営者
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が自分の利益のために,労 働者を見かけだけ大事に している。一 一労働条件
を良 くす るのも,労 働者に対する態度がいんぎんであるのも,す べて経営者
の己が利益であると理解す るとき,労 働者 の 労働意欲 は 減退す るであろ う
一 一と考える。そ うではな くて,経 営者 と労働者が協力 して,あ る目的を達
成 しようとしている。 しか もその目的には,人 類全体に対 して貢献 している
何かを含んでいると理解す るときに,つ ま り基本的な点において労使がある
共通点を持ち,互 いの人格を承認 しているときに,労 働意欲は高 まり,経営
は少な くとも人間的側面において成功する。 これは,今 日の人間関係論の私
な りの総括である。
したがって,今 日の人間関係管理の方向には,二 つの異質な,極 めて異な
った傾向,一 方において数理科学的企業内人間行動の解析,他 方において哲
学に も通 じうるような人間尊重的人間関係論が内在 していることになる。す
べての人間関係管理の研究は,こ の両極 の間に分布す るものと考えることが
できる。
結局,モ ラールを高め ることは,人 間関係を改善す ることによってで きる
が,こ のためには現在の人間関係の科学的客観的理解が必要であ り,さ らに
このために行動科学の方法が採用 された……と見ることができる。さらにこ
れを延長 して考えれば,将 来,数 理的方法に よってモ ラールの改善を計 るこ
とが可能であろう。 しか しなが ら,人 間関係の改善には人間人格の尊重 とい
った極めて数理的でないものが存在す る。 この一種のバ ラドッぞスをどう解
決 したらよいのか。最 も端的にいって,人 間は,電 子計算機によって指示さ
れて働きた くないのではなかろ うか。人間が電子計算機に よって働かされて
いて も,それはやがて 自分のために なるとい う理解があれぽ よいのだろう
が,そ のような理解は,誰 が教えて くれるのだろうか。それ も電子計算機が
教えて くれるのであろうか。
個人々々の問題に立ち帰ってみると,そ の終極には,個 人があ り,その個
人がとにか く理解 し,感 じなければな らぬとい うど うに もならぬ段階があ る
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ことに気づ ぐ。個人が,い かなる時に尊重 されたかを研究 し,それに よって
電子計算機に よって指示された人間が,そ のよ うに行動す る。 ところが,そ
のよ うにあつかわれた人間が,そ れが電子計算機のせいだと気づ く。さ らに
それを電子計算機が予測 して修正す るとい うような面倒なことになる。その
ようなことよ りも,は じめか らお互いに,相 手の人格を尊重す る。つ まり相
手をだました り,単なる手段 として利用 した り,自分の利益だけを考えて行
動 しないとい う前提があ り,そ の意図が正確に相手に伝達 され る方法があれ
ぽ,人 間関係の主要な問題は容易に解決 され る。もし,人 工頭脳を使 うとす
れば,相 手の人格を尊重 していない人を発見す るとい う役に立てれば よい。
以上の叙述は,誠 に素朴な論議であるが,人 間性の意味 とその重要性 を例
示す るのに役立つであろ う。最終的に理解 し,感 じるのは,個 人々々の有限
な理解力 と感受力を持った人間であるとい うことである。(そ の過程に電子
計算機を介入 させ ることは,ま ずで きない。)しかし,数理科学的行動科学
の有効性を決 して打ち消す ものではない。そのよ うな科学者やそれを利用す
る経営者が,人 格の尊重 とい う点において,信 頼され るとい うことを前提 と
して。このような方向が,他 のあ らゆる科学的分野と同様に,最 も人類に と
って有効であろ うし,ま た経済的で もある。
本稿においては,そ こで,人 格の尊重 とは心理学的にいって一体何である
か,で きうるか ぎり科学的客観的に考えてみたい。それは,理 念的,独 断的
なものでな く,大衆的共通的なものでなけれぽならない。
次に,こ れの労働意欲 との可能な関係を考察 したい。そ こで,労 働の理想
的条件を人間性の要求の満足 とい う側面か ら考え,労 働意欲の理想的な条件
とい うものを探 ってみたい。最後に,そ の理想的条件 と生産性 とい う観点か
ら予想される種 々の制約 との間をいかに調整で きるか考えてみる。
(1)人 間 的 要 求
④ 人間性の規準
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人間性 とは,人 間の本来持つ一般的性質 とい う意味で,こ こでは用いる。
特に,他 の動物 とは異ったとい点に重点がおかれ る。 したが って,種 属 とし
ての人間 とい う,いわば生物学的な考察にな らざるを得ない。 しか し,これ
だけで も,あ ま りに大 きな 問題であるが,避 けて通 るべ きではない 問題だ
し,現 有の成果だけで もまとめてお くぺ き問題である。
(7)
人間性 については,Frommの有名な論を逃す訳にはいかぬであろ う。彼
が 『正気の社会』の中で強調 している点は,他 人の 目的のための手段 となら
ない自己 目的的な社会,そ こでは人間が中心であ り,すべての経済的政治的
活動は,人 間の成長 とい う目的に従属 している。
また,精 神の健康について,自 分 自身が自分の主体であること,内 部の現
実 と外部の現実を把握す ること,つ まり客観性 と理性を発達 させ ることであ
るとしている。 ここでは,人 間性の規準として,自 己 目的,成 長,理 性 とい
った概念が提出されている。 しか し,人 間性判定の規準は,必 ず しもはっき
りしない。そこで先に述べたように人間に対 して生物学的観点を とって,次
の規準を定めた。
(1)他の動物か ら区別 され るべ き何か。しか し,単 に生理的身体的差別で
なく行動に関係していること。
② 個人の成長,発 達,幸 福などの個人の存在の向上を許す ものであるこ
と。これは,精 神的な ものに主眼がおかれるべ きだが,個 人の生物学的向上
を無視 してはな らない。
(3)種としての人類全体の繁栄に導 くべ き性質。 これに矛盾す る性質をた
とえ人類全体が持っていた として も,こ れを人間性 と呼ぽない。強いてい う
ならば,そ れは捨て去 るべき人間性である。動物的性質又は機械的性質を非
人間性 と呼ぶならば,捨 て去るべ き人間性は,反 人間性であ る。非人間的で
も反人間的で もない もの,こ れを人間性 と呼ぽ う。
(ロ)Y仮 説
かつて経営者は,人 間に関す る基本的な仮説をもっていた。それは,労 働
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者,平 均的な人間は,本 来的に労働を嫌い,働 かすためには,・罰が必要であ
る。また多 くの人は,責 任を持ちたか らず安易に暮 したいと考えているとし
(13)
た。McGregorは,これをX仮 説 と呼 び,こ れに対 してY仮 説 を建 てた。Y
仮説は,6つ の項 目があ り,略 述す る と次 の よ うであ る。
i)労 働は,休 憩や遊び と同様に,自 然 な人間の性質で あ る。
ii)人間は外的に規制 されて働 くだけでな く,自 分か ら進 んで,自 己統制
に よって も組織 の 目的のために尽す 。
iii)自我 や 自己実現 の要 求の満 足は,組 織 の 目標 の達成 に よって も生 じ う
る。
iv)平均的 な人 も,適 当 な条件では,責 任を持 つ。責任を避けた り大望 を
持 たないのは,『一般に経験 の結果であ る。
v)比 較的高 度の創造性,明 敏 さは,少 数 の人だけでな く,か な り多 くの
人が持 ってい る。
vi)近代産業生活に おいては,人 間 の 知能 は,一 ・部 しか利用 され ていな
いo
以上の様に述べ られているが,人 間 の 自己統制,統 一性が強調 されてい
る。本来人間は,自 己を 自分で統制す るとい う自発性があ るとい うことであ
る。 これを別の言葉でいえぽ,自 治とい うことであろ う。(果 して 日本人の
中の何パーセ ントが自治能力を持っているであろうか。)
の 人間的要求と動物的要求
人間性が満足されないな らば,そ してそれが本来的に人間の生来的の もの
であれぽ,そ の人間性 を 求めるであろ う。 これを人間的要求 といっておこ
う。人間的要求は,ま た,動 物には見 られない要求とい うことになる。これ
くヨラ
につ いては,既 に著者が動機 の リス トを作 ってあ る。 また,人 間関係論 では
(18)
SCQttの例 もあ る。
ここでは,ま ず,Scottの職務動機の例をあげてみ よ う。
i)安 全保証。職務 の安定 を通 じての将来 の安全。
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ii)機
iii)参
iv)認
v)経
vi)達
vii)通
viii)権
ix)同
x)独
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会。昇進 と能力の進歩の機会。
加。職務について発言す ることに よる決定への参加。
知。なされた仕事が認め られること。
済。良い生活水準を許す収入。
成。職務において何か価値あることを していると感 じ職務に興
味を持 っている。
信。会社で何が生 じているかを知ることによる一体感。
力。自己主張 し,他人を支配 しうる機会。
調。チームの中である役割を持つこと。他の人がす ることを自
分 もす る。
立。個人的 自由,自 己表現の欲望を満足させ る機会。
欲求の リス トは誠に色々で,か つての本能論のようにまちまちである。 こ
れは経営的観点か ら比較的よくまとめ られた ものである。実際的ではあるけ
れ ども,動機づけの概念やその分類の方法については厳密ではない。具体的
場面の動機は無数に存在 しうるし,場面に よっては,全 く存在 しない動機 も
あ る。
以上の動機の中で特に動物か ら区別 さるべきものがあるか。i)安全保証,
v)経済は動物に も一般にみ られる。 経済 は 物質的生理的要求 を 満足させ
るものだか らである。 社会生活 を 営 む 動物社会にあっては,viii)権力,
くの
iv)認知,ix)同 調いずれ も存在 し うる。例 えば,日 本ザ ルの最近 の研究,
く　の
Tinbergenの研究 な どにみ られ る。 同様 に独立 も,動 物 のナ ワバ リについて
よ く知 られた ことであ る。vii)通信については,探 索,好 奇心 とい う点 で
説明 され るであ ろ う。 これ も動物にみ られ る。iii)参加は,自 己主張 の変形
であ るとみ られ る。
結局,残 され た ものは,ii)機会,vi)達成 であ る。 これ も昇進 は支配,
優位への要求 とみれば 動物 にみ られ る し,達 成 も職 務に 対す る 興味の点 で
は,好 奇心に通 じる ものがあ る。 まず,動 物界 に比較的に まれ と見 られ るの
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は,能 力の進歩 の機会,仕 事に対する価値感と い うことに なろ うか。 しか
し,これ らは非常に理性的つま り知能的な判断を要求す るものであ るか ら,
動物 と人間の差は,主 に知能に求め られて動機や欲求ではないとい うことに
なる。
上記の議論は,や や粗略にす ぎる。 しか し,人間 もまぎれ もない動物であ
るとい う点を例示す るであろ う。 もちろん,人 間には個体差が激 しいか ら,
全 く個人的な理由や動機で職務に従事 していることがあろうが,個 人差の問
題は,後 に触れ ることに しよう。
一歩ゆず って,動 物 と人間の差が程度の差であ るとして,今 日の人間社会
が形成 されたのは,知 能のためだけであろ うか。欲求の点については,程 度
の差は認め られないであろ うか。ここでみ られ る限 り,能力の進歩,達 成に
求めることができる。これはまたあまりに も大きな問題であ りすぎる。 ここ
では,著 者の仮説だけを述べておこうσ しか し,そ の前に,人 間性を何 と考
えるか,2,3の例をみてみ よう。理念的なものは避けるとして。
←)人 間 性
あま り厳密でないけれ ども,心理学者の人間性論 として,谷 口氏の例を引
　 ラ
用 してみ よう。
i)人間性 とは,そ れ 自体活動 を続ける,自 己を実現 しようとす るあ る根
源的な力である。
ii)人間性 とは,抵 抗的な活動である。失敗に抗 して生きる力を持つ。
iii)個性を持つ。
iv)自己統一,統 一体 としての自己。
人間性 とは単に生物学的特性ではないと主張されている。 しか し,人 間は
生物体 として存在 しているのだか ら,それが精神的,社 会的存在であって も
生物体 としての人間の媒介な しには存在 しえないであろ う。次に上の ものを
生物学的な水準に環元 して表現 してみ る。
く　の
i)自 己実現 については,Maslowの例 にみ られ る如 く,人 間的要求の中
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でよく主張 され る。 これは,自 己の労働に価値を見出 しうる状態 と類似 して
いるが,そ れ ともやや異なる。 自分があ る困難 な仕事ができる,自 分の考え
や技能が実現 してある形になることを意味 しているが,そ れが容易であって
他の誰で もがで きることであれぽ,満 足は感 じられないであろ うか ら,根本
的には自己主張 とかわ らない。個人的な努力が実ってそれに満足感を感 じる
とい うのは主観的であって,動 物に存在するか どうか判定 しがたいが,動 物
の行動は,こ の様な動機なしで説明されてきている点か らいえぽ,ま ず人間
的要求の最たるものといえよう。
.ii)抵抗的であるとい うことは,困 難に打ち勝つ とい うのであれぽ,人 間
で も誰で も持っているとい う保証はないし,動物が困難に相遇 しないとい う
こともないであろ う。 もちろん,理 念的な解釈は しないでのことである。
iii)個性を持つのは極めて当然であろ うけれど,個 体差 とい う観点か らす
れば,他 の動物に も存在 している。ただ し,人間は,高 度に発達 した動物で
あるか ら,生物体 としてのみ存在す るような人間か ら高度の知能 と理性を持
った人間まで考えれぽ,個 体差が大 き くなるのは当然である。
iv)自己統一。これは,先 のMcGregorの自治,Self-controlの概念に通
じうるものであろ う。正 しく人間的である。分裂病の患者 と正常な人間のひ
とつの違いはこれであろ う。動物についてはまず問題外である。そ して,人
間の中には 自己統一であ りたいと思い,ま たそ う他の人に期待す る人 も多い
ことであろう。社会生活には,そ れがなければその個人の存在は許されない
であろ う。社会は,法 律を象徴 とす るような,あ らゆる一貫性,統 一性を人
間に要求 している。
㈹ 人間的要求の仮説
人間は,人 間的であ りたいと要求するであろう。そ うでなければ,社 会か
ら追放 され る。そ うすれぽその人の生存は著 しく困難になる。人間的であ り
たいと願 う要求を人間的要求 とす ると,人 間的要求はどのよ うな ものが考え
られるであろうか。それを,個 人,人 類全体の繁栄,成 長に資す るとい う規
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準に照 して考えてみ ると,次 の様なものがあげ られる。 もちろん,そ れ らは
あ くまで仮説であ り,それ も現時点においての ものであ る。
i)自己実現,自 己の能力,観 念を客観的な形に 実現させる要求。 これ
は,破 壊的に働かないな らば,人 類を進歩させる重要な役割を果す。
の くの
ii)成長への努力 。Fromm,Rogersにみ られ るよ うに,人 間の根本 には,
この要求が存在 して いる と仮説す る。 また,人 間 の動機 の特徴は,限 度のな
い ことが特 色であ るといわれ る。満足 の限界が存在 しない。今 日の物質文 明
の繁栄が これを示 してい る。
iii)個性 的要求(独 立)。 産業 場面で よ くいわれ る 人間 の互換性 の問題で
あ り,そ のよ うで な く,自 分は かけが いのない存在であ りたい,皆 か ら必 要
とされ てい ると思 いたい。 これ は,自 分 の仕事に価値感が持 て るひ とつの要
因であ ろ う。 これは,Scottの分類 の認知 の動機に も通 じ うる。換言すれ ば,
社会生活 の中であ る役割 を 占め,そ れに よって社会で の安定 的地位を得たい
とい うことに結 びつ く。或 意味 で低次 の動物 的要求 と も結 びつ くが,ま た,
個人の成 長を許す ひ とつ の前提 で もあ り,自 尊心 といって もよい。 したが っ
て,他 人 の手段 とな るのを嫌い,自 己 目的な生 き方を望む。
iv)統一性。 自治,自 己統一 の概念の援用 であ る。統一的であ りたい,一 ・
貫 的で あ りたい とい う要求。換 言すれば,理 性 的であ りた い とい うことに も
通 ず る。 しか し,そ れ が完全に合理的であれば,機 械 的 とい う意味に な り,
逆 に人間的で な くな る。 したが って,感 情 と理性(合 理的判 断)が バ ランス
の とれた状態に、なけれぽ な らない。
v)共 存 的要 求。
これ は,群 居 の要求 といって もよい。動物 に もよく見 られ る例で あ る。 こ
れ を特 に人間性 の中に 加えた のは,次 の よ うな理 由に よる ものであ る。
人類 の進歩 の経過 り中に協力 とい う点を除 くこ とはで きない。現在 の社会
生活や その向上には,協 力が前提 とされて い る。 これはむ しろ論理 的な もの
であ るσ また,人 間が失 敗 した とき,一 人に な りたい と思 うことがあ る し,
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時には 自殺 をす る。 これは,生 をあ き らめ るのでは な く,社 会生活,つ ま り
く　　
他の自分の知っている人か らの 逃避である。 これは,他 人 と共に あること
が,成 長 し成功す る人間の極めて自然な感情であることを示す。他人 と共に
あること,他 人に見 られ ること,触れあ うこと,こ れは人間の重要な要求で
あ り,人類の進歩 と個人の生存に重要に貢献 していると考え られたためであ
る。
最後に付け加えなけれぽならないのは,以 上の人間的要求は,現 在の社会
生活の中でのみ人間的であって,人 間社会の変動にともない,新 しい人間的
要求が生れ る可能性をもっていることである。人間的であることは,人 間社
会で育て られたために人間的であるので,人 間が動物に育て られたな らばそ
くユリ
うはならない。社会生活が,人 間を作ったので,人 間的要求 も自然その中で
作 られた ものである。逆に,人 間的要求の規準が人類の進歩 と個人の成長に
あったために,人 間的要求は,い わば当為で もあ り,も しそれがなければ,
持たせ るべ き,ま た持つべき要求とい うことになる。
皿 人間性か らみた労働の理想形態
(イ)労働における人間的要求
労働の動機 と動物的要求の関係については,既 に述べた。また,労 働意欲
が色々の動機か らなっているとして,そ の中に含 まれている人間的要求は,
どんなものであるか述べた。 後者の点 に 関 して,著 者の労働の動機の分類
　の
は,別 に示 してある。先のScottの例で も,著 者の場合で も,前章で述べた
5つの人間的要求に合致するものは,自 己実現,共 存である。前者は仕事の
成功それ 自身を求め させ るし,後者は集団との共存による満足感を生ぜ しめ
る,い ずれ も金銭的の ものではない。そのほか,成 長への努力は,仕 事の熟
達,昇 進に よって満足される。個性的要求および統一性の要求は,し か しな
が ら,いつで も満足される訳ではない。 しか し,あ る企業体の中にあって,
自分なしではできないよ うな仕事があるとすれば,個 性的要求は十分満足 さ
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せ られるであろうし,統一性 も,職 務の中に コソフ リクトが持ちこまれなけ
れば,統 一性は維持 され るであろ う。
実際の職場において,ど れほ どの人が人間的な要求を十分満足させている
であろ うかとい うことが,次 に問題にさるべ きである。 しか し,人間性の満
足は,個 人々々自分で十分意識できるもの とは限 らぬので,ど れほ どの人が
人間的要求を満足させているか正確には把握できないであろ う。ただ,平 均
(蝸)
の自殺率,様 々の欲求不満の症状(退 行,攻 撃,空 想など)か ら間接的に推
定す るよりない。また,労 働条件の職務内容か ら推定する方法 も考え られ る
が,そ の場合には,そ こで働 く人間が どのような性格 ・知能 ・能力を持 って
いるか知 る必要がある。
いずれに して も,人間的要求の満足の測定は困難 なことである。単なるモ
ラール調査や意見調査であってはな らない。そのような規準や測定法につい
ては,こ れか ら研究を進めていかねぽな らないであろ う。
(ロ)労働における非人間的要因
人間的な 労働す るためには,そ れな りの労働条件 を 持 っていなければな
らぬ。 いわゆる疎外されるような労働 は 除去さるべ きである。 この点は,
　り
Argyrisによってかなり徹底的に研究 されている。 彼は,形 式的組織の基本
原理 として次の4つ 述べている。
i)職務の専門化。
ii)命令の系統の明確化。指示に反対は許されない。
iii)指示の単位。少なけれぽ少ないほ どよい。単一の活動のみに よってあ
る職務が遂行 されるな らば,そ れは最 も能率的である。
iv)統制の範囲。部下は5,6人 であることがよい。
そ して,以 上の4点 は,も し完全に実施 されたな らば,従 業員は自分の仕
事についてほ とんど自由を持たず,受 動的,依 存的であ ると期待され,時 間
的展望は非常に短か く,目先のことだけ考えるよ うにな り,ご く少しの能力
だけをいつ も使 うようにさせ られ,心 理学的な失敗に至 るような条件で働か
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され る。
さらに彼は,こ の結果をず る要求不満の状態,そ の代償 としての種 々の行
動について述べている。ここでは,上 の条件が,自 己実現の要求を著 しく傷
つけ個性的要求,独 立の要求を満足 させず,成 長への努力を失 なわせ るもの
であることを指摘す ることで十分であ る。なお,共 存の要求は,オ ー トメー
ショソが進むに従がい失なわれ る。 従業員 が 工場内でまば らにな り,時 に
は,1日 中1人 で仕事を していなければ ならないもの もでて来る。 か くし
て,こ の面での楽 しみ もな くなる。
この様な,非 人間的な労働の代償 として経営者は今 まで何を労働者に提供
したであろうか。それは主に金で,そ の金額がいかに高かろ うとも,そ れは
物質的な満足 しか与えない。 もっとも,自分で企業が作れるほ ど大きい金額
であればまた別であ るが。 また,と きに,名 目上 の 地位を与えることもあ
る。いずれ も,競争心をあおる形で,あ る個人 とその他の人を区別す るよう
に与え られ る。か くして,労 働者は,人 間的要求の満足を得られない代償 と
して,金 銭を与えられている。換言すれば,か つての奴隷時代の剣 とムチが
金に替えられたにすぎない。
いかなる代償を与えて も,根 本に非人間的要素があるか ぎり,無限の代償
を必要とす るであろ う。 これが,ま す ます労働者 を 物質中心,金 銭中心に
し,無限の生活水準の向上に 向わせている 大 きな原因と 仮説 され る。 しか
も,こ の生活水準向上への欲望が,漠 大な需要を換起 し,漠大な生産を吸収
している。そ して,こ れが資本主義を成立 させているのは,誠 に皮 肉なこと
である。以上の推論が正 しいな らぽ,根 本において資本主義は,非 人間的要
素を持っていることになる。 もちろん,こ れは,社 会主義形態の企業に非人
間的要素がないとい う保証にはならない。
㊨ 労働意欲の理想条件
以上の様な職務に課せ られた非人間的要素を排除していけば,で は理想の
モラールが生れ るであろ うか。恐 らく十分ではあ るまい。では,単 に,不 快
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な条件を除 くとい うのではな く,積極的に人間性を満足 させ る条件を作 るべ
きであろ うか。それで も十分ではあ るまい。とい うのは,先 にあげたのは,
動物か ら区別された人間性で もあった訳で,実 は人間 も動物であ る以上動物
的要求は必ず存在す るし,それな しでは生物体としての人間存在が許されな
くなるであろ う。生理的要求,安 全,愛 情 と依存など動物 として不可欠な要
求がある。大変抽象的な議論であるけれ ども,動物的要求も十分満足させ,
Maslowの優性(Prepotency)の原理によって,そ こで生 じた人間的要求を
勤労の要求として役立てるのが良いであろ う。ただ,動 物的要求を十分満足
させるといっても,す ぐに再び生 じて来る飢の様な要求 もあるので,い つで
も動物的要求は満足 しているとい う訳にはいかない。そ こで両者を うまくパ
ラソスをとって,個 人的に も社会的にも有効な動機状 態を作 り出す ことが好
ましい。
では,具 体的にいかなる状態が理想的状態なのであろ うか。 これは単に想
像を出ないが,お よその予想を してみ ると次の様なものである。
i)労働環境が整備 されている。工場,会 社内の温度湿度条件が,そ れぞ
れの職務に適す るようになっている。色彩,配 置等の点で も,単 に便利なだ
けでな く,快適であ り,また,労 働意欲をも刺激す るようなものであること
が必要であ る。 今 日では,人 間工学的 な 研究分野として あつかわれている
が,職 場は,"人 間"の 働 く場所であることが忘れ られてはな らない。清潔
な牛舎であってはな らない。これ も全 く想像であ るけれ ども,あ る時期にお
いて最 も能率的な配色は,他 の時期において最 も非能率的なものになるか も
しれない。 それは,時 代 とか 環境の影響 を 度外視す るわけにゆかないか ら
である。
組織が維持 され るためには,そ の組織が より生産的でなけれぽな らない と
い うようなことか ら,生産中心主義的な理念が生 じて来 るであろ う。その1
例が,人 間工学的な思考にみ られるが,そ の考え方は,労 働環境整備を拡張
解釈 して,従 業員の家庭,会 社の属する地域社会,あ るいは国家 とい う面に
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まであてはめ られつつある形跡がある。その住宅の整備,地 域社会の道路 ・
交通 ・公共施設に対す る授助なども,我 国では多 くの形でみ られる。その範
囲では,そ れ程問題を生 じないだろ うが,そ こに居住す る人間に対 して企業
が発言権を持 ようになってしまうようになっては,問 題である。企業内にお
いて能率的であるためには,家 庭に問題がない方がよい。運転手の家でいざ
こざがあって翌 日事故を起 した とい うような事態は,よ くみ られることであ
(4)
る。著者の調査で も予想以上に家庭とモラールの間には相関がみ られた。 し
か し,企業が,家 庭内まで立ち入って,そ の本人は もとよ り,家族の行動 ま
で しばるようになったとすれば問題である。そのような徹底 した条件整備 と
い うものは,か えって個人の独立要求を阻害 して,非 人間的と感 じられ るだ
ろ う。 したがって,条 件整備は,そ のような段階に至るべ きではない。む し
ろ,個 人の自発性を尊重 し,自 発的にそのような整備をす るとい う事態を待
つ ことが好 ましい。社宅 とい うもの も,こ のような点において問題がある。
まわ り中,同 じ会社の人ぼか り,しか も同 じような家ばか りでは,整 備され
た豚小屋 と変 らない。そ うではな くて,で きるかぎりの利潤を労働者に分配
し,それによって自発的な独立な家庭の建設に向わせるのが究極的には良い
と考えられ る。 しか し,こ れは,労 働者各自の自発性,自 治,自 己統制 とい
った高次の態度が前提 とされ る。
ii)職務の改善。最近,人 間工学において,最 も注 目されている側面とい
えるであろ う。機械の進歩に ともなって,そ の操作に要する技術,動 作 も色
々に変化 して来た。特に,人 間にとってはかな り無理 な動作 も含まれている
場合がある。 もし,比喩的にい うことが許されるならぽ,従 来は機械があっ
て,と にか くそ こに人間がいなけれぽな らなかった。 しか し,今 や人間 と機
械 の調和を計 り,これを有機的に結合 しようとす る考えが生れて来た。 これ
く　　ラ
は,Man-MachineSystemと呼ぼれてい る。一 面に おいて,た しかに進歩 は
あ るが,そ れは結局,人 間は機械 の中の一 部分に しかす ぎぬ のだ,人 間は,
む しろ機械 に 使 われ て しま う,そ こまでいか な くて も,人 間 と しての 独 立
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性,独 自性が失なわれて しま うとい う感 じを与えるであろ う。
そ うではな くて,理 想的な機械 とは,人 間の能力を無限大に延長す るよう
な ものでなけれぽな らない。人間の自己実現の要求が,機 械を通 じて拡大 し
て実現 されねばならぬ。た とえば,巨 大なクレーソを1人 で操作 し,巨 大な
仕事をす ることができる。そのような労働でなけれぽならぬ。機械 とか職場
は,そ の ように設計されねぽな らぬであろ う。
もちろん,こ れ も適性 とい うことを考えねぽな らないであろ う。個人 々々
の能力 と興味性格に応 じた職務である必要がある。 しか し,現実にはむ しろ
全 く逆で,現 在の生産方式は,Argyrisの示す ように,平 均的人間の水準以
下の能力 しか人間に要求 しない。そ こで,あ る社会が真に人間的であ るなら
ば,あ る職務があるか らそれに適性のある人間を探す とい うのでな く,あ る
人間がい るか ら,そ の人に適 した職務を探す。 もしなけれぽ,創 り出してや
るとい うことでなければならない。つ まり適性配置ではな く,適職整備が本
来であ る。人間を大 まかにで もその本来的な適性について分類で きたとすれ
ば,そ のそれぞれの適性を有す る人の割合 と同 じ割合でそれぞれの適職を用
意す るようになっていなけれぽな らないだろ う。本来,人 間が尊重 され ると
すれば,100の旋盤工のポス トが空いているか ら,100人の旋盤工を募集す
るとい うのでな く,100人の旋盤工に適 した人がいるか ら,100の旋盤職を
用意す るとい うことになるべ きだ。 これ も,現実か らかけ離れた極端な空論
であるか もしれぬが,我 々の職務のあ り方の理想形態 として念頭にお くべき
ではないだろ うか。
iii)組織。人間工学が,機 械 と人問の調和を企 てるものであるな らば,組
織 と人間 との調和を考えるものが人間関係論であ るとい うことができる。生
産のための組織その ものが,反 人間的なものを内在 している例は,Argyris
について見 られる。管理組織を通 じて上か ら流 され る情報 ・命令は,下 部に
よって受け入れ られねばな らぬ。 このような命令従属は,著 しく人間的感情
を傷つけ るに違いない。独立的人格,他 の目的のための手段 とならない,と
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い う独立への要求を満足せ しめない。 この点において,色 々の議論がされて
いる。 自己の 目的と企業の目的の一致,健 全な依存関係 もまた人間的であ り
うる。……などである。この点については,後 に再び戻ることに して,組 織
が支配,従 属を必要悪 として持 っていることか ら生ず さらに不合理的なもの
を問題に しよう。
それは,地 位又は階級であ る。地位 ・階級の高い者に対 しては,た とえ職
場外であっても尊敬 しているとい う態度を示さねばな らぬ。我国においては
特に この傾向が著 しいよ うである。 これは企業外の社会に も存在 していて,
大企業 の管理職に在職す る者は,・企業外においても丁重に扱われる。また,
その年令,財 産,政 治的権力,地 位 といった ものが 尊重 され,そ の所有者
は,礼 儀を尽され る。 このようなものが,組 織 とかかわ りのないところで生
きている理 由について も実際的な調査が必要であ る。考え られる点をい くつ
か述べれば,ま ず第1に,人 間は,場 面々々によって相手に対す る態度を変
えられぬ といった面があろう。態度の汎化 ともい うべ きものがある。組織内
での上司に対 して,組 織外では 同僚の如 く対等に行動は できないのであろ
う。第2に は,組 織や制度を維持す るには,そ の方が一層好都合だ とい うこ
とである。 企業内での権威が,企 業外で も通用すれば,権 威が攻撃された
り,脅威を感 じた りする割合は少な くて済むに違いない。
ところで,こ の様な階級,組 織は どんな形態が理想なのであろ うか。根本
的な権利は平等であるべ きだが,こ れは今 日も認め られている。問題は,人
間 自身の中に個人差があるとい う点である。仮 りに,社 会環境が整備 され,
あ らゆる人 々が平等に教育 され,そ の有す る能力が完全に引出され,育 成さ
れたとしても,個 人差の問題は残る。 しか も,それは単に個人差 とい うに留
まらずに,あ る価値的な尺度の上に序列づけ られるものである。知能 といっ
た面でも,ま た単に筋力の強 さといった面で も,性格 さえも社交的な人は尊
重 され る。人間が人間的であるためには,他 人と区別されねばな らぬが,そ
のことが単なる性格特性 の違いではな く,上下の違いを生む。
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種 としての人間の繁栄のためには,人 類全体に対す る貢献の度合に応 じて
その待遇は異なっていなけれぽな らぬ。おそ らく現代の人類は,個 人の持つ
あ らゆる努力 ・能力は,当 然その個人に与え られたものだか ら,それだけの
ことを社会に対 してするのは当然で,そ の努力 ・能力に対 して特別に待遇さ
れた り,報酬を受けた りす る必要はない。……とい うような考え方が通用す
るほどに,進 歩 していまい。
そ こで,将 来社会が順次その階級不等性を排除す る方向に向い,す べての
職業 ・地位 ・役割が単に職種の違いであるとい う認識に進歩す るとして,現
在考え られ る最 も良い方法は,能 力の分布に応 じた地位を作 ることであ る。
一般に,社会的地位や企業 内の職務的な地位は,3角 分布をな し,上 は頂点
に1名 の管理者があ り,下に地位がさがるほ どポス トの数は多い。賃金体系
について もほぼ同 じよ うな傾向がみ られ るであろ う。 しか し,ほ ぼ人間の能
力はその程度について正規分布をなすか ら,地位の分布 もそのような対称型
の中高の分布になるように配慮すべきである。 したがって,中 間的地位が最
も多 く,上下に行 くにしたがってポス トの数は減少するようになっていれば
よいであろ う。将来の高度に 自動化の進んだ工場においては,十 分 この こと
の実現可能性がある。 中程度の 知識 と技術を 持つ者が多 く働 くことになろ
う。各自適性のない地位につ くことは,組 織にとっても個人に とって も不幸
であるとい うことが次第に理解 されよう。 とすれば,地 位 とい うことは必然
的に単なる職種にす ぎない とい う理解が増 し,これは心理的階級性を排 除し
て行 くことになるはずであ る。
このような事態になれば,命 令は心理的社会的上下関係に よって伝え られ
るのではな く,組織又は個人の最大幸福の維持を意図す る情報の1種 として
受けとられるようになるはずである。物質文明の進歩は速かったけれ ども,
精神文化の進歩,特 に公衆の精神的文化水準の向上は遅いと考え られている
が,む しろその遅い ことを期待す る社会構造が問題である。
組織の理想形態を述べ る うちに,社 会の理想形態に言及 して しまった観が
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あ る。企業組織のあ り方 と,社会組織 とは切 り離せぬ関係にあるか ら,これ
は極 めて当然のことである。 しか し,こ の問題は,ま たあま りに も大きす ぎ
る。社会組織には,政 治形態,制 度ばか りでな く,経済組織,そ の他社会的
集団組織がある。 したがって,す べての社会科学の問題である。いずれに し
ても,そ れ らの 組織 ・制度は,元 来人間自身のために 作 られたのであるか
ら,人間 自身一人々々のために役立つ ものでなければならない。今 日それ ら
の組織 ・制度が,真 に人間性に合致す るものであ るか,人 間性 とは何か とい
う点か ら出発 して再考 されねばな らぬ。特にその根本に民主 々義の問題があ
る。 これについては後に述べ ることとす る。
皿 労働の理想条件実現 の問題点 とその対策
これ まで述べて来た人間尊重の方向が実現 され るためには,ま ず物質条件
の完備が要求 され る。 この点について特に問題であるのは,賃 金であ る。
(イ)賃金制度の問題点
物質文明の進歩が続 く限 り,物質的要求水準は更に次の高い 目標に設定 さ
れ るであろ う。それゆえに,賃 金に対す る要求水準 も順次あげ られ るに違い
ない。そ こで,一 体い くらの収入があれば よいか とい う設問はナソセ ソスに
近い。 もちろん,現 在の時点であ とい くらの収入があればよいかとい うのは
理解 され よう。 しか し,そ の望んだ収入が得 られて も決 して満足できないと
く　
い うところに問題があ る。賃金 は,結 局,相 対 的な意味 においてのみ,問 題
に され るよ うに なってい る。 モ ラール調査に み られ るよ うに,同 僚 との比
較,能 力,業 績に よる賃金 の相対的位置づけ,他 の職場,会 社 との比較,勤
続 お よび年 令につ いての配慮 な どであ る。 ときには,外 国の賃金 が問題 に さ
れ た りす る。最終的に は,賃 金 の差は,象 徴 的 な意味 しかないであろ う。い
ずれに しろ,賃 金 の高 い ことは,社 会的成 功の象徴 とな る。
この よ うに,賃 金 の相対性,地 位 象徴性 が強 調 され るときに,賃 金 に対す
(11)
(注)賃 金の心理学的な側面の考察については松井の著述がある。
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る絶対 的満足は な くなって しま うであ ろ う。
く　の
Maslowの要求の原理に従えば,生 理的要求,安 全,愛 と依存などの満足
の後に 自尊心 とか,自 己実現の要求が生ず るとされるが,賃 金の生理的な満
足をする役割は,多 くの先進国において忘れ られて,社 会的相対性が問題に
されてい る。かつては,生 理的な要求に よって求め られた金銭が,今 では名
誉 とか自尊心を維持す る役割をかな り大き く演ず るようになっている。
このよ うに して,賃 金制度の理想形態は,著 しく困難な問題に達す る。い
かに賃金をあげて も,そ れは一・時的な 解決に しか な らないと い うことであ
る。結局,焦 点は,有 限な利潤をいかに分配す るか とい う問題に帰着する。
企業単位で考えれば,利 潤を給与 と企業 の貯蓄,設 備投資その他給与以外の
ものに分割す るとして,そ の割合は,そ の企業の成長を最大限にする方向に
す るべ く分割 されねぽな らないであろう。 もちろん,こ れは労働者の満足 も
最大限にするとい う前提においてである。その場合に,分 配比率に問題があ
れぽ,労 働者の不満は増 し,か えって企業の成長は とめ られてしまう。
また,従 業員間の分配比率 の理想型は どうであろうか。 この場合 も,企業
及び個人の成長を最大限にす る方向に向わねぽな らない。先にのべ られた よ
うに,賃 金水準に対す る労働者数の分布は,正 規分布に なるようにす るこ
と。個人の成長を うながす とい う意味で,多 少の能力及び努力に よる差違が
つけ られ るべ きだろ う。 もちろん.健 康な生活を許す最低賃金は守 られ るべ
きである。
賃金問題で,さ らに付け加えられ るべ きは,賃 金に対す る要求は,恐 らく
新 しい近代的商品の物質的な刺激に よって影響を受けてい ようとい うことで
ある。新製品の宣伝 ・広告お よびその普及は,社 会的地位の向上,維 持の意
味 もあって,新 しい購買動機を 作 り出している。 多 くの電気製品,自 動車
は,未 開発国においては,今 日で もみ られず,そ れに対す る購買意欲もな
く,したがって賃金に対す る要求 もそれほ ど大きい ものにな らない。逆に文
明国では,そ れ らの新商品に対する動機が,賃 金に対す る新 しい要求を作 り
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出していることも疑いがない。
賃金は,結 局,十 分であるとい うような点はないと考えねぽな らない。他
方において,公 平な分配 とい う要求があるが,い かに多 く働いても,い かな
る能力の差があっても,賃 金は平等 とい うことは個人,人 類の成長 とい う観
点か らも困難であると思われる。そ こで,賃 金は社会,企 業,個 人の成長に
従って増す るように配慮 とい うことが,個 人の要求 も満足 させ,そ の進歩 も
うながす とい う意味で必要である。そ うすれば,賃 金は単に物賃的な満足や
社会的地位の象徴ではな くて,個 人の成長の象徴 として役立ち,自 己実現や
独立性などの人間的な要求 も満足させるはずである。現実の賃金制度は,果
して これに一致 しているであろ うか。
(ロ)労働内容の問題点
これについては,既 にい くらか述べ られている。完全な適性配置 よりむ し
ろ,適 職整備が行 くべ き方向であ るとされたが,こ れは,現 実的な職務の必
要 と一致 しないであろう。社会全体に とって,必 要な職 とその職を求める人
が一致 した人数だけい るとい う様なことは,ほ とんど考え られない。不必要
な職務を失業者のために特に作ったとすれぽ,そ の分だけ損失になることは
明 らかである。 もっ と抽象的にいって,人 間適性 の分布 と,組織に とって必
要な職務 の分布とは一致 しないために,組 織の生産性は,も し徹底 した人間
尊重をすれば,低 下す ることになる。人間性の尊重は労働意欲をあるとき増
加させ るとして も,こ の人間性尊重が極端に行なわれるならぽ,組 織の生産
性は減少 し,やがて競走におけ る敗北に導び くであろ う。同 じことが国家的
水準,あ るいわ人類全体についていわれ うる。か くして,人 間性の尊重は,
かえって人類の破滅に至 るかもしれぬ とい う誠に不思議な結論に至る。 これ
は極論であるけれ ども,人 間性の尊重が物質的な面での成長発展 と矛盾す る
面のあることは疑いがない。た とえば,食 糧生産に従事する適性のある人が
減少 して来たときは どうすべきか,そ の適性の多少足 りない人 も動員されね
ばならないであろう。 これは,人 間性 も時に生物学的な人間存在 と矛盾す る
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面のあることを示すほんの1例 にす ぎない。そのような場合には,ま ず生理
的必要を満足させることが前提 となる。その上で,次 の要求の満足に向わね
ばならないだろ う。 ここで も,Maslowの原理は適用で きる。Maslowの論
は,経 験的法則であると同時に,む しろ人間生活の原理であると考えること
ができる。
そ こで適職整備の考えには妥協が必要である。適職が人間の自己実現の要
求を満足 させ るものであるならば,Maslowの論に従って考えて,自 尊心や
愛や依存,安 全,生 理的要求などの要求が,あ る程度 満足 されていなけれ
ば,適 職 したがって自己実現の要求の満足は,そ れ らの要求が満足され るま
で待たれねばならぬ とい うことである。 しか し,や がて文明と文化の進歩の
末は,適 職整備の考え方は実現 され る可能性を持 って くるであろ う。問題は
む しろ 今 日の文明が 極度の物質的要求を 作 り出し,同 時に競走的社会構成
が,自 尊心の満足を阻害 していることである。 このため,よ り高次の人間的
要求である自己実現の要求を より十分に満足せ しめようとしていない ことで
ある。 ここに人間尊重の主張が再び述べ られねばな らぬ理由がある。
の 組織上の問題点
組織か ら生ず る反人間的要素については既に述べた。理想形態 として地位
の分布を正規型にす ることが1案 として提出された。 これは,職 務について
指摘 された問題点と全 く同 じく,組織の合理性 と人間的要素は対立する。 こ
れの対策は,各 人の適性にふさわ しい地位を与えるとい うことではす まされ
ぬ多 くの他の問題 もある。それ らの対策は人間関係論に譲 るとして,人 間組
織の理想形態は何か とい う問題が残 っている。企業内の人事組織の運営管理
は進歩 しつつあるが,そ の根本には民主的制度が考え られている。情報連絡
の促進,特 に下部か ら管理者に至る情報通路の確保,提 案制度,経 営参加,
人間尊重,い ずれ も民主 々義の基本原理の適用にす ぎない。 ここで民主 々義
的原理に よって企業が運営 され るとい うことが,企 業の理想形態のようにみ
える。 特に人間中心的な 立場に立てば,現 在のところ それ以外に考え られ
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ぬ。 しか し,こ の理想 もまた生産性 と対立す る。 しば しば,民 主 々義は,非
能率的な制度であるといわれ る。これを一民間企業で完全に実施 した とすれ
ば,た ちまち競走に敗れて しま うであろ うと考える人は多いに違いない。少
な くとも,あ る整備された社会的条件がなければ成功 しないだろ う。
た とえば,係 長,課長,部 長あ らゆ る役職,管理職は,従業員の中か ら選挙
によって選ばれ る。会社の運営方針は,全 体会議で討議 され,従 業員の承認
を うる。……などの方法を とる。 これは,全 く現実的でないようにみえる。
しか し,こ れが 国家的水準で成功す る例があるのは どうした訳であろ う。
あ らゆ る民主 々義国家は,こ の方法に よって 運営されている。 そのひとつ
の理由には,そ の国家の経済生活を支える企業が,む しろ専制的な制度を と
って,組 織の生産性を維持 しているか らだとい う見方 もできよう。 しか し,
あ る条件では,民 主的な制度は生産性を増加す ることがあるのは,良 く知 ら
くの
れてい る。そ こで条件さえ整えぽ,企 業組織を全 く民主化 して運営す ること
も可能であるといえないであろ うか。歴史的にみて,い くつかの企業でその
ような試みがなされたのは周知のことである。 この条件の分析は,主 に社会
心理学者の役割であろ う。 民主的制度,自 治の成功の 条件 さえ 明確になれ
ぽ,民 主的企業が 十分生産的で あ りうるか どうか 予測 され よ う。 また恐 ら
く,生産的に民主的制度を運営す る方法もつかめ るであろう。 これの成功の
後には,平 等な発言権を与え られた企業の成員が民主的制度に よって運営す
る自由な私企業 の相互的競走によって,官 僚主義に落入 ることな く,能率的
に社会は維持 され,成 長 して行 くことになろ う。 しか も,労 働者は非人間的
な組織の命令に従属 し,反 人間的な労働を金銭に よって償われているとい う
奴隷的条件か ら脱 し,真 に人間的要求を満足させることができるであろう。
自己実現,成 長への努力,独 立,統 一性,共 存の5つ の人間的要求が,す べ
てこの民主的制度によって維持され るのを見 るであろ う。 これは,共 産主義
や資本主義ではない別の社会制度 となるか もしれぬ。 もちろん,生 産の論理
にしたがって 時に人間的要求の 満足は 一部阻害 されることは あるであろ う
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が,そ れ も各個人の納得ず くで,独 立性の要求を傷つけ ることなく行なわれ
るはずである。
結 語
単に個人々々の満足を最大にす るとい うのでな く,個人の成長,人 類の繁
栄を最大限に能率的にするとい う規準か ら出発 して,人 間的要求を規定 し,
この人間的要求を最大限に満足させ るべ き条件を探索 した ことになった。そ
の結果,人 間的要求の満足は,生 産性の原則や人間の生物学的側面と矛盾す
るとして も,民 主的企業制度の採用によって解決される可能性があるとい う
結論に達 した。
ここで労働意欲に関係させてみれば,職 場における人間的要求の満足が,
本来的に労働意欲を最大限に しうるものであって,そ のような理想的条件の
探求 こそが これか ら必要であるとい うことになる。ただ,労 働意欲について
特に重要な点は,人 間的要求の満足が生産的であるか どうかは,こ の労働意
欲の媒介なしに説明されないか らである。一般にモラール と生産性は必ず し
(8)
も高い正の相関はない。 しか し,こ こで労働意欲 といったのは,生 産にプラ
スす る欲求とい う前提がある。また,人 間的要求の満足は,何 故,生 産意欲
を増すかについて も問題は残 されているが,本 論で述べ られた重要な点を繰
り返せば,生 産行動の遂行に よって人間的要求が満足され るような条件を作
り出す ことであ る。 この方法に よって人間的要求の満足が労働意欲を増加せ
しめ るはずである。 このように考えていけぽ,人 間性一 労働意欲一 生産
性の連鎖がいかに重要であるか理解 され るであ ろう。人間的要求を最大限に
満足 させ ることを前提にす ると,それは生産性の原理 と矛盾 して,必ず しも人
間的要求を満足 させないばか りか,人 間の生物体 としての存在,成 長を阻害
す る。そ うならないためには,人 間的要求の満足が労働意欲を高めるように
すれぽよい。その条件 として逆に人間尊重の思想が必要で,制 度 としては民
主的な企業制度が望 まれ たのであ る。 この結論は,あ まりに も大胆であるか
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もしれぬ。 しか し,これは,最 近の人間関係論 または人間尊重論か らの比較
的単純な演繹であるにす ぎない。 もちろん,す べてを尽 している訳でな く,
簡単な粗描にすぎない。 また以上のような 仮説 が 現実のものになるために
は,漠 大な実証的研究が必要である。その実証的研究ので きた暁には,人 類
の繁栄及び個々人の成長を最大にする方程式が成立す るか もしれぬ。
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